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POVZETEK 
Diplomsko delo obravnava izobraţevanje in usposabljanje javnih usluţbencev, saj današnji 
čas zahteva, da se zaposleni stalno izobraţujejo in izpopolnjujejo. Organizacije nudijo 
izobraţevanja zaradi izboljšanja kakovosti dela ter strokovne in osebne rasti zaposlenih, 
saj se bodo le tako lahko prilagajali vedno novim zahtevam in pritiskom organizacijskega 
okolja. 
 
V teoretičnem delu je predstavljen pojem in proces izobraţevanja od začetne faze 
opredelitve potreb izobraţevanja do končne faze vrednotenja. Predstavljen je tudi pojem 
usposabljanja ter njegove različne oblike. V nadaljevanju je pozornost namenjena Upravni 
akademiji, ki je osrednja institucija za usposabljanje javnih usluţbencev. Konec 
teoretičnega dela pa je namenjen primarnim virom, ki urejajo izobraţevanje in 
usposabljanje. Raziskovalni del je namenjen analizi stanja izobraţevanja in usposabljanja 
v Vrtcu Vrhnika. Raziskava je izvedena s pomočjo vprašalnika. Ugotovljeno je, da se v 
izbrani organizaciji izobraţevanje in usposabljanje spodbuja ter da organizirana 
izobraţevanja sluţijo svojemu namenu.  
 
Ključne besede: izobraţevanje, proces izobraţevanja, usposabljanje, oblike usposabljanj, 
javni usluţbenci, Vrtec Vrhnika. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 vi 
 
SUMMARY 
EDUCATION AND TRAINING OF CIVIL SERVANTS IN KINDERGARTEN 
VRHNIKA 
The thesis deals with education and training of civil servants as the present time demands 
constant education and additional training. Organizations provide their employees with 
educational programs so as to enhance the quality of work and enable both professional 
and personal development of the employees. This is the only way to adapt to the 
requirements and pressures exerted by the organizational environment. 
 
The theoretical parts provides a description of both the concept and the process of 
education from the initial phase defining educational needs to the final evaluative phase. 
It also presents the concept of training and its various forms. Furthermore, the thesis 
focuses on the Administrative Academy as the core institution for training civil servants 
and touches upon the primary sources regulating the field of training of civil servants. The 
practical part presents the analysis of the education and training situation in the Vrhnika 
Kindergarten. The research was conducted with a survey establishing that the above 
organization encourages education and training which deliver favorable results. 
 
Keywords: education, educational process, training, forms of training, civil servants, 
Vrhnika Kindergarten. 
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1 UVOD 
Okolje, v katerem delujejo organizacije, je vse bolj kompleksno, dinamično in negotovo. 
Organizacije so pod vedno večjim pritiskom tehnoloških, političnih, ekonomskih, druţbenih 
in kulturnih sprememb, katerih dinamika in nepredvidljivost porajata potrebe po 
nenehnem izboljševanju in preoblikovanju sposobnosti organizacije na vseh njenih 
ravneh. Zaradi spreminjanja postopkov, organizacije in metod dela so se zaposleni 
primorani neprestano usposabljati in izpopolnjevati, saj del in opravil, za katera bi se 
usposobili enkrat za vselej, ni več. 
 
Delovno okolje zaposlenih v javni upravi je v stalnem toku spreminjanja, ki zahteva 
dodatno izobraţevanje in usposabljanje usluţbencev. Izobraţevanje in usposabljanje 
dobivata vse večji pomen v posameznih organizacijah, ker le dodatno znanje in veščine 
omogočajo obvladovanje novosti in sprememb, ki se pojavljajo v njih.  
 
Izobraţevanje kot druţbena dejavnost in dejavnost posameznika je za razvoj vsake 
druţbe ključnega pomena. Izobraţevanje kot dejavnost lahko poteka skozi vsa obdobja 
človekovega ţivljenja. Človek se začne učiti v otroštvu (formalno z vstopom v šolo), z 
izobraţevanjem nadaljuje v obdobju mladostništva vse do trenutka, ko izstopi iz rednega 
izobraţevalnega sistema. Vendar se s tem procesom učenje ne konča, saj posameznik 
neprestano potrebuje nova znanja. 
 
Namen in cilj diplomskega dela je predstaviti in raziskati stanje izobraţevanja in 
usposabljanja javnih usluţbencev v Vrtcu Vrhnika. Raziskovalni del bo nudil vodstvu vrtca 
pomembne povratne informacije o tem, kaj zaposleni menijo o izobraţevanjih in 
usposabljanjih.  
 
V diplomski nalogi sem uporabila naslednje metode dela: 
 
 metodo deskripcije pri zbiranju in analizi primarnih (zakoni, predpisi itd.) in 
sekundarnih virov (knjige, članki, zborniki itd.). 
 
 za raziskovalni del diplomske naloge sem uporabila metodo ankete in različne 
statistične metode za obdelavo rezultatov raziskave. 
 
Predstavila bom izobraţevanje in usposabljanje javnih usluţbencev v Vrtcu Vrhnika. 
Najprej bomo spoznali temo na splošno, nato pa še na konkretnem primeru izbranega 
vrtca. 
 
Za raziskovanje izobraţevanja in usposabljanja javnih usluţbencev bom v drugem 
poglavju diplomskega dela opredelila pojem javnega usluţbenca. Javni usluţbenci se 
razvrščajo po različnih stopnjah, in sicer višji upravni delavci, upravni delavci ter 
strokovno-tehnični delavci, zato bom podrobneje predstavila tudi to delitev. 
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Tretje poglavje bo namenjeno pojmu in procesu izobraţevanja, od opredelitve potreb 
izobraţevanja do vrednotenja izobraţevanja.  
 
V četrtem poglavju bomo spoznali pojem in različne oblike usposabljanja. 
 
Pojma izobraţevanje in usposabljanje sta med seboj zelo povezana, zato bom v petem 
poglavju predstavila razlike med njima, saj obrazloţitev pripomore k laţjemu razumevanju 
obravnavane teme. 
 
Šesto poglavje diplomske naloge je namenjeno Upravni akademiji, ki je posebna institucija 
v okviru uprave, ki omogoča nadgrajevanje znanja, pridobljenega v srednjih šolah, 
visokošolskih zavodih ali na fakultetah, z znanjem, ki ga zahteva in potrebuje posamezno 
delovno mesto. 
 
Zadnje poglavje teoretičnega dela pa je namenjeno primarnim virom. Seznanili se bomo s 
pravno ureditvijo izobraţevanja in usposabljanja javnih usluţbencev. Predstavljena je 
ureditev v Zakonu o javnih usluţbencih in Zakonu o delovnih razmerjih, na koncu pa 
bomo spoznali, kako je izobraţevanje in usposabljanje urejeno za dejavnost vzgoje in 
izobraţevanja. 
 
Osmo poglavje predstavlja raziskovalni del diplomske naloge. Seznanili se bomo s politiko 
izobraţevanja, ki jo je sprejelo vodstvo vrtca in jim sluţi kot vodilo pri organiziranju 
izobraţevanj in usposabljanj. Predstavila bom organizacijo in analizo anketnih 
vprašalnikov. 
 
Zadnje, deveto poglavje je namenjeno sklepnim ugotovitvam. 
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2 JAVNI USLUŢBENEC 
2.1 POJEM 
 
Osebo, ki opravlja sluţbo v javni upravi, imenujemo javni usluţbenec. Najsplošnejša 
definicija javnega usluţbenca opredeljuje kot tistega, ki v okviru svojega poklica opravlja 
izvršne in upravne naloge v upravnem sistemu, ki se razlikujejo od opravljanja političnih 
nalog. Druga vrsta definicij opredeljuje javnega usluţbenca v funkcionalnem in organskem 
smislu (Bučar, 1969, str. 592). V organskem smislu je javni usluţbenec tista oseba, čigar 
dejavnost šteje kot dejavnost drţavnega organa. V funkcionalnem smislu pa je javni 
usluţbenec vsak, ki opravlja kakršno koli javno funkcijo.  
 
2.2 DELITEV JAVNIH USLUŢBENCEV 
Zaposleni  v organih drţavne uprave in v drugih drţavnih organih ter v upravah 
samoupravnih lokalnih skupnosti so javni usluţbenci, ki se razvrščajo po naslednjih 
stopnjah: 
 
1.) V prvo stopnjo sodijo višji upravni delavci, ki se imenujejo za pomoč pri vodenju in 
usklajevanju dela v upravnih organih in v upravnih enotah, za vodenje organizacijskih 
enot na širših delovnih področjih upravnega organa, za vodenje upravnih enot in za 
opravljanje najzahtevnejših in specializiranih nalog. Višje upravne delavce imenuje Vlada 
Republike Slovenije na predlog predstojnika. Za svoje delo so višji upravni delavci 
neposredno odgovorni predstojniku upravnega organa oziroma vodji organizacijske enote.  
 
Višji upravni delavci v drţavnih upravnih organih so: 
 
 podsekretar, ki vodi posamezno področje v ministrstvu, neposredno opravlja določene 
naloge na tem področju in opravlja druge naloge, za katere ga je pooblastil minister; 
 
 pomočnik predstojnika, ki vodi posamezno področje v upravnem organu v sestavi in v 
strokovni sluţbi ter opravlja druge nalog, za katere ga je pooblastil predstojnik; 
 
 svetovalec predstojnika opravlja za predstojnika naloge, ki zahtevajo posebno 
strokovnost; 
 
 svetovalec Vlade Republike Slovenije opravlja najzahtevnejše naloge, ki zahtevajo 
visoko strokovnost in samostojnost pri delu ter se določijo z aktom o imenovanju. 
 
2.) V drugo stopnjo spadajo upravni delavci, ki se imenujejo za opravljanje strokovnih 
del, s katerimi se na delovnem področju upravnega organa zagotavlja izvajanje upravnih 
funkcij. Upravnega delavca imenuje v naziv, ki je za ustrezna delovna mesta predpisan v 
sistematizaciji delovnih mest, predstojnik upravnega organa. Upravni delavec je za svoje 
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delo odgovoren vodji organizacijske enote in predstojniku upravnega organa. Upravni 
delavci so: svetovalec, sodelavec, referent, višji referent, višji sodelavec in višji 
svetovalec. V upravnih organih se kot upravni delavci s posebnimi pooblastili imenujejo 
tudi inšpektorji in drugi upravni delavci, za katere so s sistematizacijo delovnih mest 
določena posebna pooblastila. 
 
3.) V tretjo stopnjo spadajo strokovno-tehnični delavci, ki opravljajo tista dela, s 
katerimi se zagotavljajo splošne, tehnične in druge moţnosti za delo. V delovno razmerje 
jih sprejme predstojnik upravnega organa oziroma višji upravni delavec, ki ga za to 
pooblasti predstojnik upravnega organa. Strokovno-tehnični delavci so za svoje delo 
odgovorni predstojniku oziroma vodji organizacijske enote. Strokovno-tehnični delavci so: 
višji strokovni sodelavec, samostojni strokovni sodelavec, finančni referent, pisarniški 
referent, administrativni sodelavec, administrator in manipulator. 
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3 IZOBRAŢEVANJE 
3.1 POJEM 
Izobraţevanje je dolgotrajen in načrten proces razvijanja posameznikovega znanja, 
sposobnosti in navad, ki mu omogočajo vključitev v druţbo in delo (Jereb, 1998, str. 177; 
Moţina in dr., 1998, str. 491). Izobraţevanje vpliva na posameznikov intelektualni razvoj, 
pomaga odkrivati neznane talente in zmoţnosti ter izboljšuje njegovo delovanje in 
razmišljanje. Koncepti, vrednote in ideje spreminjajo posameznikov način mišljenja, 
izboljšujejo sposobnosti reševanja problemov in razčiščujejo vrednote. 
 
Izobraţevanje delimo na: 
 
 formalno izobraţevanje za pridobitev javno priznane stopnje izobrazbe ali 
usposobljenosti, 
 
 neformalno izobraţevanje za opravljanje poklica, poklicnega dela ali neke splošne 
potrebe. 
 
Izobraţevanje je sestavljeno iz pripravljenih strukturiranih in bolj ali manj organiziranih 
poloţajev, v katerih se posameznik uči in sprejema informacije. Od tega, ali je 
izobraţevanje formalno ali neformalno, sta seveda odvisni tudi stopnja vnaprejšnje 
strukturiranosti izobraţevalnega procesa in moţnost udeleţenca vplivati na proces. Če so 
cilji in še posebno vsebine izobraţevanja vnaprej natančno določeni, ima tudi posameznik 
manj moţnosti, da vpliva na spreminjanje poteka izobraţevanja (Jelenc, 1996, str. 10).  
 
Glede na cilje in vsebino delimo formalno izobraţevanje na splošno in strokovno. Splošno 
je, kadar je temeljni cilj pridobivanje znanja in sposobnosti, nujnih za ţivljenje, strokovno 
izobraţevanje pa je namenjeno pridobitvi poklica, pri čemer posameznik v izobraţevalnem 
procesu pridobiva znanje, spretnosti in navade, ki so nujni za opravljanje konkretnega 
poklica. Obe izobraţevanji se med seboj prepletata, še posebej na višjih ravneh je meje 
med njima teţko opredeliti (Jereb, 1998, str. 177). 
 
3.2 PROCES IZOBRAŢEVANJA ZAPOSLENIH V JAVNI UPRAVI 
Proces izobraţevanja zaposlenih v javni upravi vsebuje šest faz: 
 
 opredelitev potreb izobraţevanja; 
 določitev ciljne skupine; 
 cilji izobraţevanja; 
 izdelava programa izobraţevanja; 
 izvajanje izobraţevanja; 
 vrednotenje izobraţevanja. 
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Če imamo jasno predstavo o tem, kaj in kako delamo in kaj in kako bi morali delati, 
pomeni razlika med obema ocenama oziroma stanjema potrebo po novih znanjih, 
sposobnostih, lastnostih. Opredelitev potreb po izobraţevanju je enostavnejša, ko 
gre za posebna strokovna znanja in tudi laţje je meriti učinkovitost izobraţevalnega 
procesa.  
 
Naslednji korak je določitev ciljne skupine, torej posameznikov, ki se bodo izobraţevali. 
Za učinkovitost izobraţevanja ni dovolj poznati le potreb po določenih znanjih in 
sposobnostih, ampak je treba poznati tudi prave ljudi, ki jih bomo izobraţevali. Ciljna 
skupina je lahko po izobrazbi, starosti, spolni strukturi, izkušnjah, poklicni usmerjenosti 
homogena ali heterogena.  
 
Cilji izobraţevanja morajo biti jasni, konkretni in razumljivi. Vodilno osebje, ki odloča o 
napotitvi na izobraţevanje in udeleţenci izobraţevanja morajo vedeti, kaj naj bi s tem 
izobraţevanjem pridobili. 
 
Na osnovi opredelitve potreb, ciljne skupine in ciljev izobraţevanja oblikujemo program 
izobraţevanja. Pri tem je potrebno upoštevati: 
 
 stopnjo izobrazbe udeleţencev izobraţevanja; 
 pričakovanja udeleţencev izobraţevanja; 
 znanja, sposobnosti in medsebojna razmerja udeleţencev; 
 ali je usposabljanje obvezno ali prostovoljno; 
 kraj izobraţevanja. 
 
Vsebino izobraţevanja je mogoče udeleţencem podajati različno. Najpogosteje poteka 
izobraţevanje zaposlenih s predavanji, proučevanji primerov, z razpravami in vajami, 
redkeje pa se organizatorji izobraţevanja odločajo za simulacijo in igranje vlog. Sodobna 
tehnična sredstva nudijo obilo novih moţnosti za pridobitev znanja razvijanja sposobnosti, 
zlasti z uporabo informacijsko-komunikacijske tehnologije in avdiovizualne tehnike. 
Izobraţevanje torej zahteva ustrezna tehnična sredstva, pomembna pa je tudi odločitev o 
časovni razmestitvi vsebin pri izobraţevanju.  
 
S programom izobraţevanja je treba določiti velikost skupin. Posamezno snov je mogoče 
obdelati na primerni ravni v številčni skupini, določena snov pa zahteva majhne skupine 
ali celo individualni pristop. 
 
Dobri izobraţevalni programi in izvajalci pa niso zadosten pogoj za uspeh izobraţevanja 
zaposlenih. V javni upravi je potrebno ustvariti ustrezno razpoloţenje za izobraţevanje, 
poudarjati pomen stalnega izobraţevanja, učeče uprave, kjer bodo zaposleni videli 
izobraţevanje kot priloţnost za izpopolnjevanje svojega znanja, za razvoj njihovih 
sposobnosti, za napredovanje, za boljše delo in končno za povečanje zadovoljstva 
zaposlenih. To je še posebej pomembno za tiste usluţbence, ki se ne ţelijo izobraţevati, ki 
se mu upirajo ali ga razumejo celo kot kazen in ne kot priloţnost. 
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Vrednotenje (evalvacija) izobraţevanja je potrebno zato, da bi sploh vedeli, ali smo 
z določenim izobraţevanjem dosegli načrtovane cilje.  
 
Evalvacija izobraţevanja se odvija na štirih ravneh. Najprej ugotavljamo odziv udeleţencev 
izobraţevanja. Praviloma z anketo, včasih tudi s pogovorom, ugotavljamo stopnjo 
zadovoljstva z vsebino, predavateljem, gradivom, organizacijo, krajem in časom seminarja 
in podobno. Druga raven je namenjena ugotavljanju sprememb v sposobnostih, znanju in 
ravnanju zaposlenih. Za ta namen lahko uporabimo različne teste, intervjuje in pisna 
poročila. Tretja raven zadeva obseg sprememb v realnem okolju. Da bi namreč prišlo do 
sprememb ni dovolj le kakovostno izobraţevanje, pač pa morajo biti izpolnjeni še nekateri 
drugi pogoji, kot na primer: 
 
 zaposleni si morajo spremembe ţeleti; 
 vedeti morajo, kaj in kako nekaj narediti; 
 zagotovljena mora biti ustrezna organizacijska (izobraţevalna, inventivna) klima; 
 zaposleni morajo biti nagrajeni za spremembe. 
 
Z izobraţevalnim procesom lahko izpolnimo prvi dve zahtevi, vse drugo pa je odvisno od 
okolja, kjer je udeleţenec izobraţevanja zaposlen. 
 
Četrta raven evalvacije se nanaša na ugotavljanje dejanskih učinkov izobraţevanja v 
upravnem okolju, kot na primer: manj pritoţb strank, manj pritoţb zoper vodilno osebje, 
večja učinkovitost, manj nesreč pri delu, boljši odnosi med zaposlenimi, manj napačnih 
odločb in podobno. Primerjamo torej cilje izobraţevanja in spremembe v upravnem okolju.  
 
Na koncu posameznega seminarja, delavnice oziroma drugega izobraţevalnega procesa si 
moramo zastaviti tudi vprašanje o ekonomičnosti izobraţevanja. Ali so vloţena sredstva v 
ustreznem razmerju z doseţki, učinki izobraţevanja? V javni upravi le redko lahko 
uporabimo (verodostojne) metode za merjenje učinkov, zato se vodilno osebje odloča za 
ocenjevanje učinkov izobraţevanja na osnovi razpoloţljivih kvantitativnih in kvalitativnih 
kazalcev. 
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4 USPOSABLJANJE 
4.1 POJEM 
Usposabljanje označuje razvijanje znanja, sposobnosti in spretnosti, ki jih človek 
potrebuje pri opravljanju nekega konkretnega dela (Moţina in dr., 1998, str. 502). 
Usposabljanje sestavljajo načrtovani programi, namenjeni povečanju uspešnosti 
posameznikov, skupin in/ali organizacijskih ravni. Ker je večina (formalnih) strokovnih 
izobraţevalnih programov namenjena več delovnim situacijam hkrati in ne le enemu delu 
v konkretnem delovnem procesu, je strokovno usposabljanje nujno nadaljevanje procesa 
poklicnega izobraţevanja (Jereb, 1998, str. 178). 
 
Usposabljanje je niz sistematično načrtovanih organizacijskih dejavnosti, katerih namen je 
povečati znanje in delovne spretnosti zaposlenih, spremeniti njihova stališča in vedenje, in 
je skladno z zahtevami dela ter organizacijskimi cilji.  Usmerjeno je k reševanju konkretnih 
teţav v konkretnih organizacijskih okoliščinah, zaradi česar je nadgradnja poklicnega 
izobraţevanja. V praksi se prepleta z individualnim in organizacijskim razvojem, pri čemer 
se usposabljanje nanaša na takojšnje izboljšanje uspešnosti posameznika in organizacije, 
strokovni razvoj pa se usmerja v prihodnost, v pripravljanje zaposlenih na nove 
odgovornosti. Meje med njima so zabrisane in čeprav usposabljanje poudarja trenutne 
koristi, je dejansko eden glavnih elementov posameznikovega razvoja. 
 
4.2 OBLIKE USPOSABLJANJA 
Če pogledamo pojem usposabljanja podrobneje, vidimo, da zajema različne izobraţevalne 
procese in dejavnosti v organizaciji. Za te različne oblike usposabljanja so se danes ţe 
uveljavili izrazi, kot so na primer pripravništvo, uvajanje, dopolnilno usposabljanje, 
priučevanje …. 
 
Pripravništvo je proces načrtnega vključevanja novincev, ki so pridobili poklic, v delovno 
okolje in delo ter njihovo strokovno usposabljanje za konkretno delo v organizaciji. Gre za 
daljše obdobje praktičnega usposabljanja posameznika, ki poteka pod nadzorom v 
določenih okoliščinah. Cilj pripravništva je, da je po končanem usposabljanju pripravnik 
sposoben samostojno opravljati delo. 
 
Namen pripravništva je zagotoviti nadzorno povezovanje teoretičnega znanja s praktičnimi 
dejavnostmi. 
 
Nadzor pri izvajanju strokovnega dela pripravništva zagotavlja mentor, ki v vlogi 
usmerjevalca, svetovalca in organizatorja dejavnosti pripravnika prenaša nanj svoje 
izkušnje in mu pomaga pri opravljanju dela. 
 
Dopolnilno usposabljanje je usposabljanje posameznika v dejavnost, v kateri je ţe 
dosegel neko stopnjo usposobljenosti, potrebne pa so manjše dopolnitvene sposobnosti. 
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Opravlja se v primerih, ko zaposleni ne dosegajo določenih internih kriterijev v podjetju 
(na primer kakovost izdelave, produktivnost, nepravilnosti pri izvajanju operacijskega 
postopka …) ali pa kadar se je način opravljanja dela delno spremenil (na primer 
sprememba tehnološkega postopka, sprememba organizacije delovnega mesta …). 
 
Uvajanje je usposabljanje, s katerim posameznik razvija potrebe z učenjem pod 
nadzorom in v razmerah, ki so identične ali podobne tistim, v katerih bo razvite 
sposobnosti potreboval za opravljanje dela. Uvajanje omogoča učinkovito vključevanje v 
delo novim delavcem in tistim delavcem, ki se vključujejo v delo v spremenjenih delovnih 
pogojih. Uvajanje je lahko razdeljeno na temeljno usposabljanje, ki je namenjeno 
pridobivanju temeljnih znanj in spretnosti v skladu z zahtevanimi standardi, in 
usposabljanje za delo, ki pa lahko poteka na delovnem mestu (v običajnih delovnih 
okoliščinah) in zunaj delovnega mesta (ne poteka v delovnih okoliščinah). 
 
Priučitev je usposabljanje, ki poteka v običajnih delovnih okoliščinah in je primerno le za 
enostavna in nezahtevna dela. Ta oblika usposabljanja je primerna za opravljanje del, za 
katera ni potrebna poklicna izobrazba in je namenjena delavcem, ki pričenjajo z novim 
delom na novem strokovnem področju ter novim delavcem. 
 
Preusposabljanje je usposabljanje posameznika, ko razvija sposobnosti za določeno 
delo, različno od tistega, ki ga je opravljal prej. 
 
V primerjavi s prekvalifikacijo je preusposabljanje oţji pojem, saj prekvalifikacija omogoča 
posamezniku pridobitev znanj ali kvalifikacij iz drugega poklicnega področja ali pa 
formalno pridobitev drugega poklica za opravljanje del in nalog na strokovnem področju, 
ki se razlikuje od njegovega dosedanjega. 
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5 ODNOS MED IZOBRAŢEVANJEM IN USPOSABLJANJEM 
Cilj izobraţevanja je razvijati znanje, spretnosti, vrednote in razumevanje, ki so potrebni v 
ţivljenju in pri delu. Iz tega izhaja, da izobraţevanje ni neposredno namenjeno 
pridobivanju znanja in spretnosti, povezanih le z omenjenim področjem dejavnosti, kot je 
značilno za usposabljanje. Namen izobraţevanja je omogočiti, da udeleţenci procesa 
razvijejo razumevanje tradicij in idej, ki vplivajo na druţbo, v kateri ţivijo, in prispevajo k 
njenemu razvoju. Namen usposabljanja pa je razvijati sposobnosti posameznika in skupin 
v delovnem okolju ter zadovoljiti obstoječe in prihodnje potrebe organizacije. 
 
Izobraţevanje zagotavlja splošne podlage za ţivljenje, usposabljanje pa (pre)oblikuje in 
usmerja posameznikove sposobnosti h konkretnim dejavnostim. V obeh primerih se učenje 
nanaša na posameznika, pri čemer je izobraţevanje učenje za »ţivljenje«, usposabljanje 
pa za delo. Vendar pa pri tem ne smemo zanemariti dejstva, da takšna opredelitev temelji 
na posplošenih konceptih, medtem ko so dejanske razmere mnogo bolj kompleksnejše in 
se v njih izobraţevanje ter usposabljanje neločljivo prepletata. 
 
Pojma usposabljanja in izobraţevanja sta povezana, vendar je prvi oţji kot drugi. Tako kot 
pri izobraţevanju, so tudi pri usposabljanju učni dogodki sistematično načrtovani, vendar 
so bolj povezani z delovnim okoljem ter namenjeni učenju konkretnih spretnosti in 
postopkov. 
 
Tudi razlikovanje med nameni in metodami formalnega izobraţevanja in usposabljanja ni 
vedno mogoče, saj se prekrivajo. Tako izobraţevanje kot usposabljanje sta namenjena 
pospeševanju in usmerjanju učenja in pomoči pri doseganju ciljev, katerih doseganje daje 
usposobljeni osebi samozavest za uporabo naučenega. 
 
Kljub temu pa so med izobraţevanjem in usposabljanjem razlike, in sicer v: 
 
 tem, koliko so lahko njuni učni cilji izraţeni v vedenjski obliki (izobraţevanje: manj 
konkretni cilji, usposabljanje: učni cilji so opredeljeni kot del načrtov usposabljanja in 
podrobno opisujejo vedenje pri delu); 
 
 metodah in učnih vsebinah (izobraţevanje: organsko učenje, teoretična in 
konceptualna gradiva, usposabljanje: mehansko učenje, vsebine izhajajo iz potreb 
organizacijskega okolja); 
 
 času, ki je običajno potreben za doseganje učnih ciljev (izobraţevanje: daljši, 
usposabljanje: krajši); 
 
 okoliščinah, v katerih se izvajata (izobraţevanje: izobraţevalne institucije, 
usposabljanje: izobraţevalne institucije, neposredno v delovnem okolju). 
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6 UPRAVNA AKADEMIJA 
Upravna akademija je posebna institucija v okviru uprave, ker omogoča nadgrajevanje 
znanja, pridobljenega v srednjih šolah, visokošolskih zavodih ali na fakultetah, z znanjem, 
ki ga zahteva in potrebuje posamezno delovno mesto. Upravna akademija organizira 
krajša izobraţevanja in daje posamezna posebna znanja, ki jih javni usluţbenci 
potrebujejo pri izvajanju delovnih nalog; je institucija, ki jo slovenska javna uprava nujno 
potrebuje, saj omogoča širjenje znanja in pridobivanje novih veščin, sposobnosti ter 
seznanjenje z novostmi na področjih upravnega dela. 
Področje dela Upravne akademije: 
 
 skrbi za celovit sistem usposabljanja in izpopolnjevanja vodstvenih delavcev v upravi. 
Slednji bi morali svoje znanje redno dopolnjevati in spoznavati določena področja, kot 
so obvladovanje problemov, projektno delo, komuniciranje, osebna učinkovitost, 
vodenje upravljanja ljudi. Vodstveni delavci nujno potrebujejo znanje za uspešno 
izvajanje svojih pristojnosti in znanje o vodenju in organiziranju dela organizacijskih 
enot ter znanje, ki je potrebno za učinkovit menedţment. 
 
 skrbi za usposabljanje in izpopolnjevanje drugih javnih usluţbencev. V ta namen 
zagotavlja programe, ki se nanašajo na metode dela, predpisane postopke in 
reševanje specifičnih vprašanj, ki se pojavljajo pri upravnem delu. Ponuja tudi oblike 
za pridobivanje veščin za kakovostnejše, učinkovitejše in racionalnejše delo upravnih 
delavcev, še posebej za njihov ustrezen odnos do strank v upravnem postopku. 
 
 izvaja seminarje za priprave na strokovni izpit in na usposabljanje za zasedbo 
delovnega mesta v javni upravi. Pripravniki in zaposleni sicer ţe imajo določeno 
stopnjo strokovne izobrazbe, kljub temu pa se morajo seznaniti s posebnostmi, ki se 
nanašajo na delo v drţavni upravi, z njeno organiziranostjo, delovanjem ter metodami 
dela. 
 
Upravna akademija izvaja svoje delovno področje na podlagi oblikovanja kataloga, ki je 
razdeljen na štiri programske sklope, znotraj katerih so navedene teme, ki se bodo 
obravnavale na seminarjih. Ti programski sklopi so: 
 
 priprava na strokovne izpite in druge preizkuse znanja; 
 znanje za delo v upravi in novosti v zakonodaji; 
 osebnostni razvoj, veščine vodenja in upravljanja; 
 tuji jeziki. 
 
Kot del drţavne uprave Upravna akademija deluje na nepridobitni podlagi. Dejavnost 
izpopolnjevanja in usposabljanja, za katero je pristojna, je financirana iz proračuna in delo 
iz kotizacij za seminarje. 
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Vloga Upravne akademije se razlikuje od vloge visokošolskih zavodov. Ne daje formalne 
izobrazbe, ampak le potrdila o udeleţbi na seminarjih in o opravljenem strokovnem izpitu. 
Je del sistema javne uprave in ne izobraţevalna institucija. Izvajalci programov 
izpopolnjevanja in usposabljanja so ustrezno usposobljeni domači strokovnjaki, upravni 
strokovnjaki iz posameznih ministrstev in upravnih enot. V zadnjih letih je prisoten tudi 
trend izpopolnjevanja in usposabljanja, ki teţi k temu, da bi se v usposabljanje vodstvenih 
delavcev vključevali tudi strokovnjaki iz tujine.  
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7 PRAVNA UREDITEV IZOBRAŢEVANJA IN USPOSABLJANJA 
7.1 ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH 
Zakon o delovnih razmerjih (v nadaljevanju ZDR) ureja delovna razmerja, ki se sklepajo s 
pogodbo o zaposlitvi in delodajalcem. Cilji zakona so vključevanje delavca v delovni 
proces, zagotavljanje usklajenega poteka delovnega procesa ter preprečevanje 
brezposelnosti, pri čemer se upošteva pravice delavcev do svobode dela, dostojanstva pri 
delu in varuje interese delavcev v delovnem razmerju (ZDR, 1. člen). 
 
Pomemben je predvsem 2. člen ZDR, ki določa, da če ni s posebnim zakonom drugače 
določeno, ureja ta zakon tudi delovna razmerja delavcev, zaposlenih v drţavnih organih, 
lokalnih skupnosti in zavodih, drugih organizacijah ter zasebnikih, ki opravljajo javno 
sluţbo. To pomeni, da se ZDR smiselno uporablja le primeru, ko Zakon o javnih 
usluţbencih nima specialnih določb. 
 
Področje izobraţevanja ZDR ureja v enajsti točki tretjega sklopa (pravice, obveznosti in 
odgovornosti) in sicer v 172. in 173. členu. 
 
Delavec ima pravico in dolţnost do stalnega izobraţevanja, izpopolnjevanja in stalnega 
usposabljanja v skladu s potrebami delovnega procesa, z namenom ohranitve oziroma 
širitve sposobnosti za delo na delovnem mestu ter ohranitev zaposlitve. Delodajalec je 
dolţan zagotoviti izobraţevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje delavcev, če tako 
zahtevajo potrebe delovnega procesa ali če se je z izobraţevanje, izpopolnjevanem in 
usposabljanjem moţno izogniti odpovedi pogodbi o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali 
poslovnega razloga.  V skladu s potrebami izobraţevanja, izpopolnjevanja in usposabljanja 
delavcev ima delodajalec pravico delavca napotiti na izobraţevanje, izpopolnjevanje in 
usposabljanje, delavec pa ima pravico, da sam kandidira. Trajanje in potek izobraţevanja 
ter pravice pogodbenih strank med izobraţevanjem in po njem se določijo s pogodbo o 
izobraţevanju oziroma s kolektivno pogodbo (ZDR, 172. člen). 
 
Delavec, ki se izobraţuje, izpopolnjuje in usposablja v skladu s prej omenjenim členom, 
kot tudi delavec, ki  se izobraţuje, izpopolnjuje in usposablja v lastnem interesu, ima 
pravici do odsotnosti iz dela zaradi priprave oziroma opravljanja izpitov. Če s kolektivno 
pogodbo, pogodbo o zaposlitvi ali posebno pogodbo o izobraţevanju ta pravica ni 
podrobneje določena, ima delavec pravico do odsotnosti z dela ob dnevih, ko prvič 
opravlja izpite. Če se delavec  izobraţuje, izpopolnjuje ali usposablja v skladu s prej 
omenjenim členom, ima pravico do plačane odsotnosti z dela (ZDR, 173. člen). 
 
7.2 ZAKON O JAVNIH USLUŢBENCIH 
Zakon o javnih usluţbencih (v nadaljevanju ZJU) ureja skupna načela in druga skupna 
vprašanja sistema javnih usluţbencev. Celovito ureja sistem javnih usluţbencev v drţavnih 
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organih in upravah lokalnih skupnosti ter posebnosti delovnih razmerij javnih usluţbencev 
v drţavnih organih in organih lokalnih skupnosti (ZJU, 2. člen). 
 
Področje izobraţevanja in usposabljanja ZJU ureja v trinajstem poglavju, in sicer od 101. 
do 105. člena. 
 
Javni usluţbenec ima pravico do kandidiranja za napotitev na izobraţevanje za pridobitev 
dodatne izobrazbe v interesu delodajalca. Napotitev na nadaljnje izobraţevanje se izvaja 
po izvedenem internem natečaju, ki ga objavi predstojnik, če so zagotovljena finančna 
sredstva. Pravice in obveznosti javnega usluţbenca, ki je napoten na nadaljnje 
izobraţevanje, se določijo s pogodbo, ki njo skleneta predstojnik in javni usluţbenec. Javni 
usluţbenec, ki je napoten na nadaljnje izobraţevanje, mora po končanem izobraţevanju 
ostati v delovnem razmerju pri istem delodajalcu vsaj še toliko časa, kot je v skladu s 
študijskim programom trajalo izobraţevanje. V nasprotnem primeri ima delodajalec 
pravico do povrnitve sorazmernega dela plačanih stroškov izobraţevanja (ZJU, 101. člen). 
 
Javni usluţbenec ima pravico in dolţnost usposabljati se na delovnem mestu in 
izpopolnjevati svoje strokovno znanje po določenem programu in napotitvi nadrejenega. 
Stroški usposabljanja in izpopolnjevanja na delovnem mestu, ki se izvaja v skladu z 
določenim programom, bremenijo delodajalca (ZJU, 102. člen). 
 
Strategijo izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja, ki zajema vsebine, ki so 
pomembne za vse organe, določi vlada. Predlog strategije na podlagi strokovnih analiz 
pripravi ministrstvo, pristojno za upravo. Z načrtom izobraţevanja, usposabljanja in 
izpopolnjevanja se določijo vsebine izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja ter 
višina sredstev, ki so namenjena za nadaljnje izobraţevanje in za izvajanje usposabljanja 
in izpopolnjevanja. Načrt izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja za posamezen 
organ določi predstojnik po predhodnem mnenju sindikatov. Načrt mora biti usklajen v 
enem mesecu po uveljavitvi drţavnega proračuna oziroma proračuna lokalne skupnosti. 
(ZJU, 103. člen). 
 
104. člen ZJU določa sprejemanje in izvajanje strategije. Poročilo o izvajanju strategije 
sprejme vlada na predlog ministrstva, pristojnega za upravo. Predstojnik mora najkasneje 
v treh mesecih po sprejetju načrta izobraţevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja 
pripraviti poročilo o izvedbi in učinkih načrta, ki je bil sprejet za prejšnje obdobje.  
 
Zadnji 105. člen ZJU določa, da mora nadrejeni spremljati delo, strokovno usposobljenost 
in kariero javnih usluţbencev in vsaj enkrat letno opraviti o tem razgovor z vsakih javnim 
usluţbencem. 
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7.2.1 SPREMEMBA ZAKONA O JAVNIH USLUŢBENCIH O OBVEZNEM 
USPOSABLJANJU  
Do sprememb Zakona o javnih usluţbencih leta 2008, z veljavnostjo od julija 2008, je 
področje usposabljanja in strokovnih izpitov določalo tudi XXII. poglavje, ki je natančno 
določalo obveznost javnih usluţbencev, da za imenovanje v naziv opravijo strokovni izpit. 
Za nazive, za katere je predpisana univerzitetna ali visoka strokovna izobrazba, je bil 
obvezen drţavni izpit iz javne uprave, za druge nazive pa strokovni upravni izpit. Te 
obveze ni več, nastala pa je nova: obvezno usposabljanje za imenovanje v naziv. Po 
imenovanju v naziv mora javni usluţbenec najpozneje v enem letu od sklenitve pogodbe o 
zaposlitvi opraviti usposabljanje, na katero ga napoti predstojnik. Usposabljanje, tako kot 
prej strokovni izpit, izvaja Upravna akademija z nalogami organizacije usposabljanja in 
izvede z zakonom oziroma na njegovi podlagi izdanim pravilnikom.  
 
7.3 PRAVNA UREDITEV ZA DEJAVNOST VZGOJE IN IZOBRAŢEVANJA 
7.3.1 PRAVILNIK O NADALJNJEM IZOBRAŢEVANJU IN USPOSABLJANJU 
STROKOVNIH DELAVCEV V VZGOJI IN IZOBRAŢEVANJU 
Ta pravilnik določa pogoje, način in postopek, s katerim se strokovnim delavcem in 
ravnateljem v javnih vrtcih in šolah omogoča nadaljnje izobraţevanje in usposabljanje, 
pristojnosti in sestavo organov, ki vodijo postopke za naročanje oziroma zbiranje 
programov za nadaljnje izobraţevanje in usposabljanje, pravila za financiranje programov, 
točkovanje programov za namen napredovanja strokovnih delavcev v nazive, načine 
priznavanje točk za nadaljnje izobraţevanje in usposabljanje, opravljeno izven okvira 
objavljenih programov, ter vsebino, obliko in način vodenja dokumentacije o nadaljnjem 
izobraţevanju in usposabljanju.  
 
Pravilnik je sestavljen iz sedmih sklopov: 
 
 I. Splošne določbe (od 1. do 3. člena); 
 II. Programski svet za nadaljnje izobraţevanje in usposabljanje strokovnih delavcev v 
vzgoji in izobraţevanju (od 4. do 9. člena); 
 III. Vrste programov ter načini in postopki pridobivanja programov (od 10. do 26. 
člena); 
 IV. Nadaljnje izobraţevanje in usposabljanje strokovnih delavcev kot pogoj za 
napredovanje v naziv (od 27. do 32. člena); 
 V. Financiranje objavljenih programov (od 33. do 35. člena); 
 VI. Dokumentacija o nadaljnjem izobraţevanju in usposabljanju ter varstvo osebnih 
podatkov (od 36. do 39. člena); 
 VII. Prehodne in končne določbe (od 40. do 47. člena). 
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7.3.2 KOLEKTIVNA POGODBA ZA DEJAVNOST VZGOJE IN 
IZOBRAŢEVANJA V REPUBLIKI SLOVENIJI 
Kolektivno pogodbo za dejavnost vzgoje in izobraţevanja v Republiki Sloveniji skleneta 
Ministrstvo za šolstvo in šport in reprezentativni sindikati organizirani v dejavnost vzgoje 
in izobraţevanja za območje Republike Slovenije. 
 
Izobraţevanje delavcev ureja sedemnajsto poglavje prej omenjene kolektivne pogodbe. 
 
Delavci se imajo pravico strokovno izpopolnjevati v zvezi z delom, ki ga opravljajo najmanj 
5 dni na leto oziroma 15 dni na vsaka tri leta (KP, 53. člen). 
 
Delavcu, ki je na izobraţevanje napoten s strani zavoda, pripada določeno število prostih 
dni, to ureja 54. člen kolektivne pogodbe. 
 
Delavcu, ki se izobraţuje v interesu zavoda in delavcu, ki je na izobraţevanje napoten, 
pripada tudi povračilo stroškov, povezanih z izobraţevanjem: prevoz, kotizacija, šolnina, 
stroški bivanja (KP, 55. člen). 
 
Program strokovnega izpopolnjevanja in izobraţevanja za potrebe zavoda določi ravnatelj 
po predhodnem mnenju strokovnega organa. Ravnatelje sprejema tudi sklepe o 
posamičnem izpopolnjevanju in izobraţevanju. Strokovni organ je dolţan najmanj enkrat 
na leto obravnavati poročilo o strokovnem izpopolnjevanju delavcev in ga s svojim 
mnenjem posredovati svetu zavoda. Poročilo pripravi ravnatelj (KP, 56. člen). 
 
Delavci imajo pravico in dolţnost, da se izobraţujejo pri ustreznih izobraţevalnih zavodih v 
Sloveniji. V primerih, ko v Sloveniji ni primernih izobraţevalnih zavodov, se lahko napoti 
delavca na izobraţevanje v tujino (KP, 57. člen). 
 
Delavec, ki ga je zavod poslal na izobraţevanje, je dolţan ostati na delu v zavodu toliko 
časa po zaključenem študiju, kot je trajalo izobraţevanje (KP, 58. člen). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 17 
 
8 RAZISKOVALNI DEL 
8.1 PREDSTAVITEV VRTCA VRHNIKA 
Vzgojno-izobraţevalni zavod Vrtec Vrhnika je javni zavod, ki opravlja javno sluţbo vzgoje 
in izobraţevanja za predšolske otroke po programih, ki jih določi strokovni svet RS za 
splošno izobraţevanje. 
 
Vrtec sestavljajo štiri enote: 
 
 Barjanček 
 Ţabica 
 Ţelvica 
 Rosika 
 
8.1.1 CILJI IN NALOGE VRTCA 
Izhajajo iz zahtev vizije in poslanstva, ki določa vsebino strateških ciljev. Usmerjeno je v 
doseganje izboljšav in višje kvalitete dela vrtca: 
 
 Pomoč staršem pri celoviti skrbi za otroke, izboljšanje kvalitete ţivljenja druţin in otrok 
ter ustvarjanje pogojev za razvoj otrokovih telesnih in duševnih sposobnosti. 
 Z osebno in strokovno odgovornostjo izpolnjevati temeljno poslanstvo in si prizadevati 
za uresničevanje vizije vrtca. 
 Z izobraţevanjem strokovnih delavk ohranjati doseţeno kakovost in vzpodbujati 
nadaljnji razvoj. 
 Vzpostaviti sodelovanje in koordinacijo z drugimi izvajalci programov. 
 Izboljšati kakovost predšolske vzgoje na procesni, posredni in strukturni ravni. 
 Razvijati in krepiti avtonomijo vrtca. 
 Zagotavljati ustrezne prostorske in druge materialne pogoje za delo z otroki. 
 Ob sodelovanju z lokalno skupnostjo si prizadevati za čimprejšnjo izdelavo tretjega 
novega vrtca. 
 Vključiti v vrtec čim večje število otrok, tudi mlajših. 
 Pripravljati predloge alternativnih programov. 
 Delo, dejavnosti in doseţke predstaviti širši javnosti. 
 
8.1.2 KADROVSKA STRUKTURA 
Vodstvo vrtca: 
 
 predstavlja ravnateljica; 
 ravnateljici pomagata pomočnici ravnateljice. 
 
 
 18 
 
Strokovni delavci: 
 
 Vzgojno-izobraţevalno delo opravljajo vzgojiteljice in pomočnice vzgojiteljic.  
 Za svetovalno delo skrbi svetovalna delavka.  
 Za oskrbovalno prehrambeno delo skrbi organizatorka prehrane in ZHR. 
 
Nepedagoški delavci: 
 
 Administrativni: računovodja, poslovna sekretarka. 
 Tehnični: glavni kuhar, kuhar, kuharski pomočnik, kuhinjski pomočnik, vzdrţevalec, 
delavka v pralnici, čistilec. 
 
Tabela 1: Struktura zaposlenih 
 
  Število zaposlenih 
Strokovni delavci 74 
Upravni delavci 9 
Tehnični delavci 22 
SKUPAJ 105 
 
Vir: LDN Vrtca Vrhnika 2011/12 
 
8.2 POLITIKA IZOBRAŢEVANJA VRTCA VRHNIKA 
Vrtec je politiko izobraţevanja sprejel na zboru strokovnih delavcev leta 2002. 
 
8.2.1 NAMEN IZOBRAŢEVANJA 
 Izboljšanje in dvigovanje kvalitete in strokovnosti vzgojno izobraţevalnega dela; 
 krepiti osebno in strokovno rast delavcev; 
 drugi nameni. 
 
8.2.2 NAČINI IZOBRAŢEVANJA 
Prizadevajo si iskati različne oblike izobraţevanja glede na namen in potrebe vrtca in 
zaposlenih. 
 
Izobraţevanje za pridobitev izobrazbe 
 
Delavkam, ki ţelijo pridobiti višjo stopnjo izobrazbe, vrtec stroškov študija ne krije. Vrtec 
omogoči en dan izredno plačanega dopusta za opravljanje vsakega izpita. Pogoji in 
ugodnosti v času študija določijo z individualno pogodbo med študentko in vrtcem. 
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Strokovnim delavkam omogočajo opravljanje strokovnega izpita. Omogočajo jim 
opravljanje hospitacij in nastopov, ki predstavljajo praktični del strokovnega izpita, v vrtcu 
pa imajo moţnost izposoje strokovnega gradiva s področja zakonodaje. Neposredno pred 
opravljanjem strokovnega izpita pa delavkam pripada študijski dopust po kolektivni 
pogodbi. 
 
Izobraţevanje v ustanovi 
 
 Seminar za vse strokovne delavce z zunanjimi izvajalci: v letnem delovnem 
načrtu (v nadaljevanju LDN) s konsenzom določijo vsebino izobraţevanja za vse 
strokovne in druge delavce v vrtcu.  
 
     Prednost dajejo aktualnim vsebinam s področja predšolske vzgoje in izvajanju 
kurikuluma. Tako načrtujejo en seminar za strokoven delavke in en seminar, katerega 
vsebina naj bi prispevala k osebnostni rasti zaposlenih in njihovim medsebojnim 
odnosom. 
 
 Študijske skupine: za sodelovanje v študijskih skupinah, ki jih organizira Zavod za 
šolstvo, se delavke odločajo po svoji presoji. Vrtec to obliko izobraţevanja vzpodbuja 
in strokovnim delavkam omogoča udeleţbo na teh srečanjih. 
 
 Strokovni aktivi: so oblika izobraţevanja, ki je namenjena strokovnim delavkam 
vrtca. Vsebino aktivov določijo v LDN na predlog strokovnih delavk. 
 
 Tematske konference: v kolikor se izpostavi specifični strokovni problem, ki bi ga 
bilo mogoče rešiti z aktivnim izobraţevanjem v taki obliki, se vsebino tematske 
konference določi v LDN. 
 
 Predavanja ali delavnice strokovnih delavcev: strokovne delavke, ki ţelijo 
posredovati novo znanje, spretnosti, veščine kolegicam v kolektivu, organizirajo 
predavanja ali delavnice v prostorih vrtca.  
 
 Strokovne ekskurzije: v vrtcu organizirajo eno strokovno ekskurzijo v šolskem letu 
in omogočijo udeleţbo vsem zaposlenim. Načrtuje se jo v LDN. 
 
Izobraţevanje po katalogu stalnega strokovnega spopolnjevanja 
 
V šolskem letu omogočajo tudi individualno izobraţevanje. Izobraţujejo se strokovni, 
upravni in tehnični delavci. Vodi se evidenca izobraţevanja in v LDN se določi vsebina 
izobraţevanja in udeleţenci. Vsebine individualnega izobraţevanja predlagajo udeleţenci 
sami, potrdi pa jih ravnateljica. Tudi pri tej obliki izobraţevanja dajejo prednost različnim 
specifičnim vsebinam s strokovnega področja. Zaţeleno je, da udeleţenec seminarja novo 
pridobljeno znanje posreduje v svoji delovni sredini. 
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Prednost pri udeleţbi na individualnih seminarjih imajo delavci, ki se te oblike 
izobraţevanja ţe nekaj časa niso udeleţili, delavci, ki bi radi napredovali v naziv in delavci, 
ki se posluţujejo tudi drugih oblik izobraţevanja, ki jih omogoča vrtec. 
 
Samoizobraţevanja 
 
Pomembna oblika, ki jo vrtec vzpodbuja, je tudi samoizobraţevanje. V ta namen se 
spremlja nova strokovna literatura in se glede na zmoţnosti tudi nabavi za vse enote. Prav 
tako se v ta namen naroča periodični tisk, ki je na razpolago strokovnim in ostalim 
delavcem. Delavci – člani SVIZ-a imajo v knjiţnici na Vrhniki poravnano članarino in jim je 
omogočena brezplačna izposoja strokovne in druge literature. 
 
Vzpodbujajo tudi oblikovanje lastnih strokovnih knjiţnic. 
 
Izobraţevanje v lastnem interesu 
 
V kolikor se zaposleni ţeli izobraţevati na seminarjih, ki niso določeni v LDN in niso v 
interesu vrtca, vsebina pa je vezana na stroko, vrtec odobri en dan plačanega dopusta, ne 
krije pa stroškov izobraţevanja. V kolikor vsebina ni vezana na stroko, vrtec ne krije 
stroškov in tudi ne odobri izrednega dopusta. Imajo pa ti delavci v času izobraţevanja 
prednost pri dodelitvi rednega letnega dopusta. 
 
8.3 ANALIZA ANKET 
V nadaljevanju diplomskega dela bom predstavila raziskavo stanja izobraţevanja in 
usposabljanja v Vrtcu Vrhnika. Anketni vprašalnik sem razdelila vsem zaposlenim, torej 
strokovnim, upravnim in tehničnim delavcem. Od 105 razdeljenih vprašalnikov sem dobila 
vrnjenih 49, se pravi slabo polovico. 
 
8.3.1 ANALIZA SPLOŠNIH PODATKOV  
 
Tabela 2: Spol anketiranih 
 
Moški 2 4,1 % 
Ţenske 47 95,9 % 
SKUPAJ 49 100 % 
 
Vir: lasten 
 
 
Kot lahko vidimo, je 47 anketiranih ţenskega spola, kar pomeni 95,9 %. Rezultati so bili 
pričakovani, saj se v vrtcu zaposluje več ţensk. Moških anketiranih je samo 4,1 %. 
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Grafikon 1: Spol anketiranih  
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Vir: lasten, tabela 2 
 
 
Naslednje vprašanje je bilo povezano s starostjo zaposlenih. 
 
 
Tabela 3: Starost anketiranih 
 
20–29 let 13 26,5 % 
30–39 let 14 28,6 % 
40–49 let 13 26,5 % 
50–59 let 9 18,4 % 
60 let in več 0 0 % 
SKUPAJ 49 100 % 
 
Vir: lasten 
 
 
V zgornji tabeli je razvidno, da so zaposleni v vrtcu zelo različnih starosti. Največ je starih 
med 30 in 39 let, kar pomeni 28,6 % oziroma 14 zaposlenih. Nato sledita kriterija od 20 
do 29 let ter od 40 do 49 let, kamor se je uvrstilo enako število zaposlenih, in sicer 13 
(26,5 %). Najmanj zaposlenih je starih med 50 in 59 let, samo 9 anketiranih ali 18,4 %. 
Nihče od anketiranih pa ni star več kot 60 let. 
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Grafikon 2: Starost anketiranih 
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Vir: lasten, tabela 3 
 
 
Izobrazba je v današnjih časih vsekakor zelo pomembne dejavnik. Zato je bilo naslednje 
vprašanje namenjeno prav njej.  
 
 
Tabela 4: Izobrazba anketiranih 
 
Osnovna šola 1 2,0 % 
Poklicna šola 1 2,0 % 
Srednja šola 19 38,8 % 
Višja šola 5 10,2 % 
Visoka šola 19 38,8 % 
Univerzitetna izobrazba 4 8,2 % 
Magisterij 0 0 % 
Doktorat 0 0 % 
SKUPAJ 49 100 % 
 
Vir: lasten 
 
Največ anketiranih ima dokončano srednjo in visoko šolo (38,8 %), nato jim sledi višja 
izobrazba z 10,2 % in univerzitetna izobrazba z 8,2 %. Nihče od sodelujočih pa ni dosegel 
višje izobrazbe od univerzitetne. 
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Grafikon 3: Izobrazba anketiranih 
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Vir: lasten, tabela 4 
 
 
 
Zadnje vprašanje pri analizi splošnih podatkov je namenjeno delovni dobi zaposlenih. 
 
 
 
Tabela 5: Delovna doba anketiranih 
 
0–10 let 19 38,8 % 
11–20 let 11 22,4 % 
21–30 let 9 18,4 % 
31–40 let 10 20,4 % 
več kot 40 let 0 0 % 
SKUPAJ 49 100 % 
 
Vir: lasten 
 
 
Največji deleţ sodelujočih ima delovno dobo enako ali manjšo od 10 let (38,8 %). Sledi ji 
delovna doba od 11 do 20 let z 22,4 % ter delovna doba od 31 do 40 let z 20,4 %. Takoj 
za njima je z 18,4 % delovna doba od 21 do 30 let. Nihče od anketiranih nima delovne 
dobe daljše od 40 let. 
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Grafikon 4: Delovna doba anketiranih 
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Vir: lasten, tabela 5 
 
 
  
8.3.2 ANALIZA VPRAŠANJ GLEDE STANJA IZOBRAŢEVANJA V VRTCU 
Naslednja vprašanja so namenjena raziskavi mnenja zaposlenih o izobraţevanju in 
usposabljanju v Vrtcu Vrhnika. 
 
  
Tabela 6: Mnenje o moţnostih izobraţevanja 
 
Da 49 100 % 
Ne 0 0 % 
SKUPAJ 49 100 % 
 
Vir: lasten 
 
 
Vsi anketirani so mnenja, da jim delodajalec nudi dovolj moţnosti za nadaljnje 
izobraţevanje in usposabljanje. Ta rezultat nam pove, da ima vrtec zelo dobro urejeno 
področje izobraţevanja. 
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Grafikon 5: Mnenje o moţnostih izobraţevanja 
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Vir: lasten, tabela 6 
 
 
Vrtec Vrhnika nudi zaposlenim različne oblike izobraţevanja in usposabljanja, zato me je 
zanimalo, katere oblike so zaposlenim najljubše. 
 
 
Tabela 7: Priljubljene oblike izobraţevanja in usposabljanja 
 
Predavanja in seminarji 13 26,5 % 
Učenje pri delu 10 20,4 % 
Razprave 3 6,1 % 
Igra vlog 3 6,1 % 
Delavnice 16 32,7 % 
Delo na projektih 4 8,2 % 
Drugo 0 0 % 
SKUPAJ 49 100 % 
 
Vir: lasten 
 
 
Največ zaposlenih se je odločilo za odgovor delavnice, in sicer 32,7 %, na drugem mestu 
sledijo predavanja in seminarji s 26,5 %, nato pa učenje pri delu z 20,4 %. Najmanj 
anketiranih se je odločilo za razprave in igre vlog, nihče ni dodal še kakšne druge 
najljubše oblike in metode izobraţevanja. 
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Grafikon 6: Priljubljene oblike izobraţevanja in usposabljanja 
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Vir: lasten, tabela 7 
 
 
Naslednje vprašanje se nanaša na način izobraţevanja. Zaposleni so imeli tri moţne 
odgovore, in sicer individualno in timsko izobraţevanje ter samoizobraţevanje. 
 
 
 
Tabela 8: Priljubljeni načini izobraţevanja 
 
Individualno 4 8,2 % 
Timsko 42 85,7 % 
Samoizobraţevanje 3 6,1 % 
SKUPAJ 49 100 % 
 
Vir: lasten 
 
 
Kar 85,7 % zaposlenih se je odločilo za timsko izobraţevanje. Rezultat me ni presenetil, 
saj si pri timskem izobraţevanju ljudje lahko med seboj pomagamo in delimo svoje 
izkušnje drug z drugim. Na drugem mestu je individualno izobraţevanje, zanj so se odločili 
4 zaposleni. Na zadnjem mestu pa je samoizobraţevanje s 6,1 %.   
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Grafikon 7: Priljubljeni načini izobraţevanja 
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Vir: lasten, tabela 8 
 
 
Vsekakor je pomembno zakaj se zaposleni odločijo za udeleţitev določenega 
izobraţevanja. Večino udeleţencev na izobraţevanje ne pritegne samo ena stvar, ampak 
je za njihovo odločitev pomembnih več dejavnikov, zato je bilo pri tem vprašanju moţnih 
več odgovorov. 
 
 
Tabela 9: Vzroki za odločitev za določeno izobraţevanje ali usposabljanje 
 
Učna snov 44 
Čas izobraţevanja 7 
Izvajalec 14 
Način preverjanja znanja 2 
Kraj izvajanja 10 
Organizacija izobraţevanja 11 
 
Vir: lasten 
 
 
Na prvem mestu zaposlene najbolj pritegne učna snov, ki mora biti zanimiva in aktualna. 
Sledi ji sam izvajalec izobraţevanja. Pomembno je, da predavatelj zna zaposlenim 
obravnavano temo predstaviti na čimbolj zanimiv način. V današnjem času, ko imamo 
hiter način ţivljenja, je pomemben tudi kraj in organizacija izobraţevanja, da lahko 
uskladimo delovne in osebne obveznosti. 
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 Grafikon 8: Vzroki za odločitev za določeno izobraţevanje ali usposabljanje  
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Vir: lasten, tabela 9 
 
 
Delodajalec organizira izobraţevanja zaradi izboljšanja kakovosti dela, osebnega razvoja 
zaposlenih ter tudi napredovanja. Na ţalost se nekateri zaposleni udeleţujejo teh tudi iz 
povsem napačnih razlogov. Pri vprašanju je bilo moţnih več odgovorov, saj je razlogov za 
udeleţbo izobraţevanja vsekakor lahko več.  
 
 
 
Tabela 10: Razlogi za obisk izobraţevanja ali usposabljanja 
 
Ugled 0 
Znanje 28 
Strah pred prihodnostjo 0 
Izboljšanje kakovosti dela 33 
Napredovanja 6 
Višji osebni dohodek 2 
Osebni razvoj 33 
Zaradi nadrejenih 2 
Drugo 0 
 
Vir: lasten 
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Največ zaposlenih se izobraţevanj udeleţuje zaradi izboljšanja kakovosti dela, osebnega 
razvoja ter znanja. Odgovori so več kot zadovoljivi. Čeprav je anketa anonimna, 
dopuščam moţnost, da vsi zaposleni niso odgovarjali po resnici.  
 
 
Grafikon 9: Razlogi za obisk izobraţevanja ali usposabljanja 
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Vir: lasten, tabela 10 
 
 
 
Tabela 11: Ovire pri udeleţbi izobraţevanja ali usposabljanja 
 
Neprimeren kraj 8 16,3 % 
Neprimeren čas 26 53,1 % 
Strah pred neuspehom 0 0 % 
Neobveščenost 2 4,1 % 
Premalo volje in vzpodbud 7 14,3 % 
Drugo 6 12,2 % 
SKUPAJ 49 100 % 
 
Vir: lasten 
 
 
Pomembno vprašanje za delodajalca je razlog, zakaj se zaposleni včasih ne morejo 
udeleţiti izobraţevanja ali usposabljanja. Več kot polovica zaposlenih se je odločilo za 
odgovor, da izobraţevanje ni bilo organizirano ob primernem času (53,1 %), 16,3 % 
zaposlenih je mnenja, da je bilo izobraţevanje na neprimernem kraju, sledi pa odgovor s 
14,3 %, da so imeli premalo volje ali vzpodbud. 
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Grafikon 10: Ovire pri udeleţbi izobraţevanja ali usposabljanja 
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V prvi vrsti vodstvo organizira izobraţevanja in usposabljanja zato, da bi zaposleni 
pridobljeno znanje uporabljali na delovnem mestu.  
 
 
 
Tabela 12: Uporaba pridobljenega znanja na delovnem mestu 
 
Da 34 69,4 % 
Ne 0 0 % 
Včasih 15 30,6 % 
SKUPAJ 49 100 % 
 
Vir: lasten 
 
 
69,4 % zaposlenih uporablja pridobljeno znanje na delovnem mestu, 30,6% pa to znanje 
uporablja samo včasih. Moţnega odgovora »ne« ni izbral nihče, kar pomeni, da 
organizirana izobraţevanja in usposabljanja sluţijo svojemu namenu. 
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Grafikon 11: Uporaba pridobljenega znanja na delovnem mestu 
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9 ZAKLJUČEK 
Organizacije se v današnjem času vse bolj zavedajo, da je njihovo delovanje odvisno od 
njihovih zaposlenih. Zato je pomembno, da zaposlenim omogočajo izobraţevanja in 
usposabljanja, saj se bodo le tako lahko prilagajali spremembam okolja. 
 
V teoretičnem delu diplomske naloge smo spoznali osnovne pojme za laţje razumevanje 
obravnavane teme. Predstavila sem pojem javnega usluţbenca, kjer smo spoznali, da le-
te delimo po različnih stopnjah, in sicer na višje upravne delavce, upravne delavce ter 
strokovno-tehnične delavce. Opredelila sem pojma izobraţevanje in usposabljanje ter 
odnos med njima, kjer smo spoznali, da je pojem usposabljanja oţji od izobraţevanja. 
Izobraţevanje je učenje za »ţivljenje«, usposabljanje pa za delo. Spoznali smo naloge 
Upravne akademije, ki je osrednja institucija za izobraţevanje javnih usluţbencev. Skrbi za 
celovit sistem usposabljanja in izpopolnjevanja vodstvenih delavcev v upravi in drugih 
javnih usluţbencev. Izvaja pa tudi seminarje in priprave na strokovni izpit ter 
usposabljanje za zasedbo delovnega mesta v javni upravi. Predstavila sem tudi ureditev 
izobraţevanja in usposabljanja v Zakonu o delovnih razmerjih, Zakonu o javnih 
usluţbencih in pravno ureditev izobraţevanja za dejavnost vzgoje in izobraţevanja.  
 
Na primeru Vrtca Vrhnika smo lahko spoznali, da organizacija svojim zaposlenim omogoča 
mnogo različnih izobraţevanj in usposabljanj, kar so potrdili tudi vsi sodelujoči v raziskavi. 
Vlaganje v znanje zaposlenih v vrtcu sluţi svojemu namenu, saj se večina anketiranih 
izobraţuje zaradi znanja, ki ga tudi uporabi za izboljšanje kakovosti dela ter osebni razvoj. 
 
V času, v katerem ţivimo, zelo teţko usklajujemo vsakodnevne obveznosti. Kot je razvidno 
iz analize vprašalnikov, problem predstavlja dejstvo, da se zaposleni včasih ne morejo 
udeleţiti izobraţevanj, ker so bila organizirana ob njim neprimernem času ali kraju. 
Vodstvo vrtca se prav gotovo trudi, da bi bila izobraţevanja dostopna vsem, vendar vedno 
to ni mogoče. 
 
Vrtec Vrhnika je leta 2002 sprejel politiko izobraţevanja, ki jim sluţi kot vodilo pri 
organizaciji le-teh. V njej so opredeljene tudi različne oblike izobraţevanja. Iz raziskave 
sem ugotovila, da so zaposlenim najbolj všeč delavnice ter predavanja in seminarji. 
Najraje pa se jih kar 85,7 % izobraţujejo timsko. Prednost timskega izobraţevanja je v 
sodelovanju in razgibanosti dela, zato menim, da so se zaposleni z veliko večino odločili za 
to obliko izobraţevanja. 
 
Če strnemo ugotovljeno, lahko z veliko verjetnostjo trdimo, da so zaposleni Vrtca Vrhnika 
na splošno zadovoljni z organiziranimi izobraţevanji in usposabljanji in da v njih vidijo 
priloţnost za izboljšanje kakovosti dela in osebno rast. 
 
Zaključimo lahko, da v današnjem času izobraţevanje in usposabljanje dobivata vse večji 
pomen, saj uspešnost organizacije temelji na dobro izobraţenih in usposobljenih kadrih. 
 33 
 
Zato je bistvenega pomena, da organizacija vlaga v znanje zaposlenih, saj bo le tako 
lahko kakovostno in učinkovito delovala.  
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PRILOGE 
Priloga A: Anketni vprašalnik 
 
 
 
ANKETNI VPRAŠALNIK 
 
Spoštovani, 
 
Sem Špela Jereb, študentka Fakultete za upravo in pripravljam diplomsko delo z naslovom 
Izobraţevanje in usposabljanje javnih usluţbencev v Vrtcu Vrhnika. Naslednja anketa mi 
bo v pomoč pri raziskovalnem delu diplomske naloge. Anketa je anonimna. 
 
Prosim Vas, da odgovorite na naslednja vprašanja. 
 
Za sodelovanje se Vam ţe vnaprej najlepše zahvaljujem. 
 
1. SPOL:   M    Ţ 
 
2. STAROST:  
 
a) 20-29 let 
b) 30-39 let 
c) 40-49 let 
d) 50-59 let 
e) 60 let in več 
 
3. IZOBRAZBA: 
 
a) Osnovna šola 
b) Poklicna šola 
c) Srednja šola 
d) Višja šola 
e) Visoka šola 
f) Univerzitetna izobrazba 
g) Magisterij, doktorat 
 
4. DELOVNA DOBA: 
 
a) 0-10 
b) 11-20 
c) 21-30 
d) 31-40 
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e) Več kot 40 
 
5. ALI MENITE, DA VAM DELODAJALEC NUDI DOVOLJ MOŢNOSTI ZA 
NADALJNJE IZOBRAŢEVANJE IN USPOSABLJANJE? 
 
a) Da 
b) Ne 
 
6. KATERE OBLIKE IN METODE USPOSABLJANJA SO VAM NAJLJUBŠE: 
 
a) predavanja, seminarji 
b) učenje pri delu 
c) razprave 
d) igra vlog 
e) delavnice 
f) delo na projektih 
g) drugo 
 
7. NAJRAJE SE IZOBRAŢUJETE: 
 
a) individualno 
b) timsko 
c) samoizobraţevanje 
 
8. KAJ PRIPOMORE K TEMU, DA SE ODLOČITE ZA DOLOČENO IZOBRAŢEVANJE?        
(moţnih je več odgovorov) 
 
a) učna snov 
b) čas izobraţevanja 
c) izvajalec 
d) način preverjanja znanja 
e) kraj izvajanja 
f) organizacija izobraţevanja 
 
9. IZ KATEREGA RAZLOGA SE UDELEŢUJETE IZOBRAŢEVANJ IN 
USPOSABLJANJ? 
 
a) ugled 
b) znanje 
c) strah pred prihodnostjo 
d) izboljšanje kakovosti dela 
e) napredovanja 
f) višji osebni dohodek 
g) osebni razvoj 
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h) zaradi nadrejenih 
i) drugo ___________ 
 
10. KO SE NISTE MOGLI UDELEŢITI IZOBRAŢEVANJA ALI 
USPOSABLJANJA, JE BIL RAZLOG: 
 
a) neprimeren kraj 
b) neprimeren čas 
c) strah pred neuspehom 
d) neobveščenost 
e) premalo volje in spodbud 
f) drugo ____________ 
 
11. ALI PO IZOBRAŢEVANJU UPORABLJATE PRIDOBLJENO ZNANJE NA 
DELOVNEM MESTU? 
 
a) da 
b) ne 
c) včasih 
 
